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Обучение как основа профессионального развития руководителей 
В условиях интенсивных социальных изменений потребность в высококвалифицированных руководителях, обладающих соответствующими современным требованиям профессиональными компетенциями, все более возрастает. Роль руководителя в общем управлении предприятием трудно переоценить, именно он, олицетворяя дух организации, воздействует прямо или косвенно – на подчиненных ему людей, заставляя их работать более результативно. Руководители — это наиболее ценный ресурс предприятия и от их работы зависит повышение эффективности функционирования любой компании. Высокий уровень управленческой квалификации выгоден и для самих руководителей, поскольку позволяет им выполнять работу с меньшими затратами физических и душевных сил, и приносит им более высокое моральное удовлетворение. 
Не секрет, что подобрать профессиональных руководителей достаточно сложно: в нашей стране  практически нет учебных заведений, в которых можно получить качественное управленческое образование. Чаще всего необходимые для такой позиции знания, умения и навыки приходится осваивать непосредственно в процессе работы и самообразования. Ситуацию усугубляет и то, что сегодня найти на рынке труда специалиста, отвечающего всем требованиям высокой должности, затруднительно. Даже если выбор будет сделан в пользу того или иного кандидата, то принятому на данную должность сотруднику нужно адаптироваться к новым условиям деятельности, коллективу, корпоративной культуре компании, поэтому эффективную отдачу от него можно получить, в лучшем случае, через полгода. Не всегда организация может себе позволить роскошь ждать так долго. Остается только один выход – растить, обучать и развивать собственный руководящий состав. В данных обстоятельствах, наиболее приемлемым является использование в организации корпоративных программ профессионального развития руководителей.  
Основным направлением профессионального развития руководителей является обучение. В настоящее время многие российские компании рассматривают данный процесс как совершенно необходимое дело. А вот чему нужно учиться руководителю и как это делать — не столь очевидно. 
Программы обучения данной категории персонала целесообразно строить исходя из анализа модели компетенций: выявления отсутствующих у руководителя компетенций и определения зон потенциального роста. Получить данную информацию можно осуществляя периодическую деловую оценку и аттестацию и по результатам самодиагностики.  
В современном бизнесе к руководителям предъявляется особенно высокий уровень требований. Рассмотрим перечень основных компетенций, которым должен обладать успешный руководитель. Это общенаучные узкопрофессиональные, организационно-управленческие и социально-личностные (рисунок 1).













Рисунок 1 – Модель компетенций руководителя

Стоит отметить, что общенаучные, узкопрофессиональные и орагнизационно-управленческие компетенции свидетельствуют о профессионализме, а социально-личностные демонстрируют социальную зрелость и психологическую состоятельность руководителя. Эти компетенции дифферинцированно проявляются у различных руководителей, прежде всего, в зависимости от их уровня в иерархии. 
Традиционно выделяют три категории руководителей: высшая (управление организацией в целом), средняя (управление основными структурными подразделениями), низшая (работающий с исполнителями). (рисунок 2)







 





Рисунок 2 – Уровни управления

Очевидно, что принадлежность к каждому уровню управления требует от руководителя особых компетенций. Чем выше уровень, тем больше требований предъявляется к знаниям и умениям в специальных профессиональных областях, навыкам комплексно решать задачи. Исключение составляют генеральный директор или президент, для которых узкопрофессиональные компетенции, в отличие от организационно-управленческих, не являются приоритетными.
Руководители высшего звена, в отличие от руководителей низшего звена, должны обладать следующими качествами: умением стратегически мыслить, прогнозировать будущую ситуацию, потенциальные риски; умением оценивать положение организации на рынке: анализировать сильные и слабые стороны, возможности и угрозы; умением учитывать внешние и внутренние тенденции развития предприятия; способностью рисковать. Для успешной работы с людьми руководители высшего звена должны иметь наряду с глубокими профессиональными знаниями множество специфических деловых и личностных качеств, которые усиливают доверие и уважение со стороны тех, с кем они работают. Прежде всего, это умение брать на себя ответственность, высокое чувство долга и преданность делу, честность, доверие к партнерам, справедливость, умение ясно выражать свои мысли и убеждать, уважительное отношение  к людям независимо от их положения в иерархии организации, способность быстро восстанавливать свои физические и душевные силы, критически оценивать свою деятельность и др.
Руководителям высшего и среднего звена по роду своей службы приходится много контактировать с деловыми партнерами и органами государственной власти. К тому же именно в их подчинении находятся руководители низшего звена управления – самая многочисленная категория руководителей (начальники отделов, секторов, групп). Поэтому для них приоритетными становятся такие компетенции, как умение координировать деятельность структурных подразделений; умение делегировать полномочия и привлекать сотрудников к процессу принятия решений; умение проводить деловые переговоры, собрания, совещания и презентации и др. 
Руководители среднего и низшего звена заняты в основном решением оперативных и тактических задач, краткосрочным и среднесрочным планированием, администрированием, протекцией интересов собственного подразделения в организации. 
С повышением уровня руководства меняется такой показатель, как норма  управляемости, который характеризует оптимально возможное количество подчиненных у одного руководителя (от 20 - 40 прямых подчиненных для руководителя низшего звена до 7-9 прямых подчиненных для руководителя высшего звена). Причем руководители низшего звена руководят непосредственно исполнителями и поэтому в первую очередь должны обладать такими компетенциями как умение слушать других людей, умение разбирать конфликты, умение поддерживать эффективные рабочие отношения, умение ставить конкретные цели перед подчиненными, умение развивать и мотивировать сотрудников на выполнение стоящих перед подразделением задач, умение обеспечивать успешную командую работу.

Отсутствие определенных компетенций или их фрагментарное развитие служат основой для формирования тематического запроса на обучение.  Что касается способов, форм и методов обучения, то сегодня у руководителей как никогда много возможностей развития своего управленческого потенциала. Охарактеризуем наиболее эффективные и приемлемые технологии обучения. 

1. Главной в системе образования руководителей является программа «мастер делового администрирования» (МBA). В русской интерпретации более правильно назвать «Магистр управления» - образовательная программа для предпринимателей и менеджеров, имеющих любое высшее профессиональное образование и опыт управленческой работы. 

2. Кастомизированные программы обучения – разрабатываются для топ-менеджеров одной компании. Данные корпоративные программы способствуют «воспитанию» нового поколения лидеров в компании.  
3.  Executive education – управленческое образование, представляющее целый «коктейль» разнообразных форм и методов обучения. Все чаще в основу программы закладывается даже не столько непосредственно получение информации в форме лекционной подачи материала, сколько поддержка управленца в личностном развитии и раскрытии собственного потенциала как руководителя.
4. VIP-коучинг (коучинг руководителей) – новое интегративное направление развития ресурсов руководителя. Это процесс повышения управленческих и лидерских навыков руководителя, эффективности, а также улучшения качества его жизни, базирующийся на профессиональной помощи коуча в определении и достижении целей клиента. Индивидуальный коучинг проводится в виде 40-минутных очных сессий, либо 30-минутных телефонных сессий. Для каждой сессии клиент определяет конкретную тему или ряд тем  и обозначает, что он хочет получить в результате коучинга. Техники, методы и инструменты коучинга разнообразны.  Основная цель коучинга – это содействие скорейшему достижению целей клиента с более высокими результатами при наименьших затратах и усилиях, без стрессов и избыточного напряжения. Это ведет к повышению удовлетворенности, мотивации трудовой деятельности, росту работоспособности руководителя, а, следовательно, к процветанию его бизнеса. Тематический коучинг может проводиться по различным направлениям: тайм-коучинг, коучинг лидерства, коучинг финансового успеха. Кроме того, коучинг развивает способность лидера связывать действия команды с базовыми целями организации, «разворачивает» его лицом к команде. Коучинг руководителей отличается большей жестокостью, возможно, большей провокационностью, более высоким темпом, чем другие разновидности коучинга. 
5. Стажировка – форма обучения, в процессе которой закрепляются на практике профессиональные знания, умения и навыки, полученные в результате теоретической подготовки. Предполагает направление специалистов и руководителей для приобретения нового опыта в филиалы, дочерние предприятия, подразделения, другие организации (в том числе зарубежные), где они с помощью закрепленных консультантов (руководителей стажировки) осваивают незнакомые для них направления и методы деятельности.
6. Метод «спаривание» («близнецы») предполагает, что старый и новый руководитель на протяжении некоторого времени (от нескольких дней до нескольких месяцев) работают вместе для передачи секретов мастерства. Правда, это потенциально конфликтно, а поэтому не всегда эффективно. Здесь целесообразнее партнерство в форме опеки и наставничества, но на более высоком уровне, чем для рядовых работников. 

7. Обучение действием основано на групповой работе. Возможно использование различных методов активного обучения:

· Кейс-стади – групповое обсуждение и разбор конкретных профессиональных ситуаций, которые могут быть представлены в виде описания, видеофильма, аудиозаписи.

· Ролевые, деловые, управленческие игры – метод обучения манере вести себя в различных производственных ситуациях и при принятии решений комплексных технологических, организационных, экономических, социальных и психологических задач. Осуществляется по заданным правилам.
· Работа над проектом. Как правило, команда занимается определенным проектом, в ходе обсуждения и реализации которого участники получают соответствующие знания и опыт.

8. Профессиональные семинары и конференции – активный метод обучения персонала посредствам обмена передовым опытом. Участие в дискуссиях развивает логическое мышление и вырабатывает способы поведения в различных ситуациях.
9.  Временное замещение руководителей, направление на работу в низовой коллектив позволяет будущим руководителям (например, специалистам, состоящим в кадровом резерве), или руководителям низшего и среднего уровня практически подготовиться к выполнению функций, предполагаемых  более высокой должностью и преодолеть психологический дискомфорт, связанный с исполнением новой роли.
10.  Самообразование – это наиболее доступный способ профессионального развития личности  руководителя. Многовариантность данной технологии проявляется в:

· изучении  специальной литературы;
· посещении специализированных выставок;
· наблюдении за поведением других руководителей;

· анализе собственного опыта, приобретенного ценой проб и ошибок.

Самообразование не должно прекращаться на протяжении всей трудовой жизни работника. Оно должно стать полезной привычкой, приносящей с каждым днем новые знания, умения, навыки, опыт.
Рассмотрев основные образовательные технологии, можно выделить ключевые принципы эффективного обучения руководителей:
1. Активность слушателей;
2. Ориентация на сопоставление получаемой в ходе занятий информации с уже имеющимся опытом слушателей;
3. Практическая направленность;
4. Cодержание обучения, соответствующее целям и задачам компании;
5. Проектирование новых подходов к решению управленческих проблем;
6. Непрерывность обучения и постоянная актуализация профессиональных компетенций;
7. Сочетание индивидуальных и групповых методов обучения;
8. Преимущественно развитие организационно-управленческих компетенций.

Итак, можно утверждать, что сегодня альтернативы обучению руководителей нет. Те организации, которые в долгосрочной перспективе рассчитывают быть конкурентоспособными на рынке и претендуют на достижение лучших результатов в своей сфере бизнеса, не смогут достичь этих целей, не занимаясь обучением своих руководителей.  Успешная конкуренция с зарубежными  фирмами останется лишь благими намерениями без руководителей, владеющих современными знаниями и навыками решения управленческих задач различного рода. Если современные организации задумываются о своем будущем, то обучение и развитие руководителей должно войти в число важнейших приоритетов работы с персоналом. 
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общекультурный уровень и эрудиция;


системное мышление;


широкий кругозор в области экономики и управления, социальных закономерностей;


знание педагогики и психологии взрослых
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наличие необходимых профессиональных знаний, умений, навыков в специальной области (торговля, производство, финансы, строительство и т.д.)
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умение видеть перспективу;


интерес к новым разработкам;


умение планировать и организовывать работу;


умение самостоятельно и ответственно принимать решения;


умение обосновывать и отстаивать свою точку зрения;


умение анализировать информацию и делать практические выводы;


умение подбирать и расставлять кадры;


умение создавать сплоченный коллектив;


умение координировать и контролировать работу своих подчиненных;


умение мотивировать и развивать персонал





авторитет;


лидерские качества;


инициативность;


работоспособность и трудолюбие;


самоорганизованность и личная дисциплинированность;


честность;


принципиальность и объективность;


умение сохранять рассудительность в сложных ситуациях;


чувство личной ответственности за порученное дело;


эмпатия;


уважительное и заботливое отношение к людям; 


настойчивость в достижении поставленных целей;


требовательность к себе и подчиненным;


готовность продолжить обучение








